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Hyvan tyoyhteison edellytykset

« Lahtokohtana hyville tydsuorituksille, hyvalle palvelulle ja

henkiloston hyvinvoinnille on selkea perustehtava sekatyon ja
tyOyhteisbn asianmukainen organisointi.

« Seuraavien toteutuminen estaa ongelmia:

“ johdonmukainen ja tasapuolinen johtaminen (mika tarkoittaa
samoja harkintaperusteita, mutta ei valttdmatta samaa lopputulosta eri
tilanteissa ja eri henkil6iden kohdalla)

¢ paatosten ja linjausten perusteltavuus
¢ selkeat tehtavankuvat ja tyonjako
“* yhteiset pelisaannat ja nilden noudattaminen

¢ toista osapuolta kuunteleva ja arvostava yhteistyo ja
yhteistoiminta

“* tyon ja tyOyhteisdn jatkuva suunnittelu ja arviointi seka harkittu
kehittaminen



Keinoja ongelmien ehkaisyyn

« TyOnantajan tyonjohto- eli direktio-oikeus tarkoittaa, etta

tyontekija on velvollinen noudattamaan niita ohjeita ja
maarayksia, joita tyoOnantaja antaa hanelle toimivaltansa
rajoissa. Tama on otettava todesta ja toteutettava
kaytannossa.

Konflikteihin seka rikkeisiin ja laiminlyonteihin on
puututtava pikaisesti.

TyoyhteisOssa rikkeiden tai laiminlyontien loputon
sietaminen ja sormien |lapi katsominen on tuhoisaa.
Liiallinen armollisuus yhdelle voi olla suurta
armottomuutta monia muita kohtaan. Kaikilta on
edellytettava tdiden asianmukaista hoitamista seka
olkeudenmukaisuutta.



Ongelmaan puuttuminen

« TyOntekijan tai tyoyhteison ongelmatilanteessa
ensiarvoisen tarkeaa on, etta asiaa el sivuuteta, vaan se
otetaan selkeasti kasiteltavaksi. Tyonantajan edustajan
johdolla ongelmista keskusteleminen ja ratkaisun
etsiminen on aina ensisijainen toimintatapa. Jos asiassa
on useampia osapuolia, jokaisella on oikeus tulla
kuulluksi.

« TyoOntekijoiden ja tyoyhteisbn ongelmat selvitetaan aina
ensisijaisesti tydyhteison siséalla. Tyonantajalla (sen
edustajilla: Iahiesimiehet ja yksikon ylin johto) on
selvitysvastuu, myos tyoturvallisuuslain mukaan.



Ongelmaan puuttuminen

« TyOsuojelupaallikon puoleen voi kaantya, jos esimies
tarvitsee tukea asioiden selvittamisessa tali
menettelytapojen suhteen. Tyoterveyshuolto on
tarvittaessa myos tyOnantajan edustajan tukena.

« TyOntekijaa vol ja pitda ohjata toimimaan oikein, vime
kadessa kaskemalla tar kieltamalla.

« Tyon ongelmatilanteissa dokumentaatio eli asioiden
Kirjaaminen prosessin eri vaiheissa on erittain tarkeaa.
TyOnantajan on pystyttava todistamaan vaitteensa
tyontekijan toiminnasta seka myos se, etta on itse
menetellyt asianmukaisesti. Tama konkretisoituu
erityisesti irtisanomistilanteessa.



Varhainen tuki

Varhaisen tuen tarkoituksena ja tavoitteena on

 henkiloston tyohyvinvoinnin edistaminen
* esimiesten tukeminen havaitsemaan riittavan varhain
tyohyvinvoinnin heikkenemisen ennusmerkkeja

« antaa selkea ja velvoittava malli ja tyokalu, jonka avulla
vol myOs perustella puheeksi ottamisen ja keskustelun
asiasta



Varhainen tuki

Yhteiskunnallisena tavoitteena on tydurien
pidentaminen.

TyOnantajan tavoitteena on hyvinvoiva henkilgsto, joka
hoitaa tehtavansa.

Tyontekijan tavoitteena on voida hyvin ja sailyttaa
tyokykynsa.

Nama tavoitteet ovat monelta osin sopusoinnussa
keskendan, mutta joskus niiden valille voi syntya ristiriita.

o Vajaakuntoisen tyontekijan tydllistaminentai sen yritys saattaa
kuormittaa esimiehia ja tyoyhteisoa suurestikin. Pelkastaan
tyOnantajan ja tyon nakokulmasta tyontekijan toista lahto olisi
joissain tapauksissa parempi tai ainakin helpompi ratkaisu.



Varhainen tuki

« Varhaisen tuen toimintamallin avulla pyritdan poistamaan
tyokykya uhkaavia tekijoita ja estamaan niita
kasvamasta suuriin mittoihin.

« Kyse on oikeastaan ihan tavallisesta, mutta hyvasta
esimiestyosta:

¢ Ollaan tuntosarvet herkkina tyontekijoihin seka heidan tyossa

suoriutumiseensa, tydyhteisdssa olemiseensa ja hyvinvointiinsa
nahden.

*+ Luodaan ja yllapidetaan avointa ja arvostavaa ilmapiiria.
% Otetaan asioita puheeksi ja keskustellaan niista.

“ Kuunnellaan ja pyritadn ymmartamaan.

* Koitetaan Ioytaa rakentavia ratkaisuja.



Halytysmerkkelhin reagointi

Tietyt halytysmerkit voivat viitata siihen, ettd henkilon tyokyky on
joiltain osin uhattuna.

Esimiehen on tarpeen kayttaatilanne- ja tapauskohtaista harkintaa.

« Mikali esim. poissaolojen syyt ovat yksiselitteisen selkeita, ei
valttamatta ole tarvetta erilliselle keskustelulle.

Keskustelemalla saadaan selville, mika tilanne on.
Jos tilanne onkin ok, tama voidaan yhdessa todeta.
Jos aihetta huoleen on, tilanteeseen etsitdan parannuskeinoja.

Mikali halyttavia merkkeja tyontekijan tyokyvyssa ilmenee, esimies
ja tyontekija keskustelevat niista ja pyrkivat yhdessa loytamaan
parannuskeinoja tilanteeseen.

Ennakoiva ja varhainen reagoiminen seka puheeksi ottaminen
takaavat tydntekijoille riittdvan ja oikea-aikaisen tuen tyossa
selviytymisessa ja tyokykyongelmissa.



Esimerkkeja halytysmerkeista

e Usein toistuvat sairauspoissaolot, erityisesti viikonloppujen/
vapaapaivien yhteydessa
e TyoOsuorituksen heikkeneminen
e ty6hdn kuuluvia tehtavia jaa toistuvasti hoitamatta

e tyon tulokset ovat monelta osin huonompia kuin aiemmin
o kielteista palautetta ulkoisilta tai sisaisilta asiakkailta

e Ty0Oajan hallinnan heikkeneminen
e toistuvaa myohastelya tyosta tai siihen liittyvista tilaisuuksista
e tyon tulokset tulevat toistuvasti mythassa
e tyOpaivien pituus (jatkuvat ylityot, paivan venyttaminen tyotehtavista
suoriutumiseksi)
e TyOntekijdn ongelmat tydyhteisossa
e ongelmia yhteistyon sujuvuudessa tai kaytoksessa toisia kohtaan
e kielteista palautetta tyOyhteison jasenilta
e kielteiset muutokset kayttaytymisessa
¢ vaikeudet keskittymisessa tai muistamisessa
e ndkyva tydmotivaation puute
e epaily paihdeongelmasta



Ongelman ytimen selvittaminen

* On olennaista hahmottaa, etta kyse voi tyokyvyn
ongelmien sijaan ollakin ensisijaisesti siita, etta
tyontekija laiminlyd palvelussuhteeseensa liittyvia
velvollisuuksia.

« Usein voi olla kyse tilanteesta, jossa on kyse seka
tyokykyyn liittyvista etta muista tyon hoitamisen
ongelmista.



Varoltuksen antaminen

« Kirkkolain ja tydsopimuslain mukaan viranhaltijalle ja tyontekijalle on
ennen mahdollista irtisanomista annettava varoitus, jonka
perusteella hanella on mahdollisuus korjata menettelynsa.

« Varoitus voi olla suullinen tai kirjallinen. Siinen ei ole varsinaisia
muotomaarayksia. Tarkeaa on, etta annettu varoitus voidaan
myohemmin nayttaa toteen. Se on siksi parasta antaa kirjallisesti ja
ottaa siihen joko tydntekijan allekirjoitus (joka ei tarkoita varoituksen
hyvaksymista vaan ainoastaan vastaanottamista) tai antamisen
todistaneen allekirjoitus.

« Varoituksen tarkoituksena on ilmoittaa tyontekijalle, ettd han on
menetellyt moitittavasti ja antaa hanelle mahdollisuus sen
perusteella korjata menettelydan tai kayttaytymistaan. Varoituksessa
voidaan ilmaista my0s, etta jollei han muuta kayttaytymistaan,
tydnantaja ryhtyy irtisanomistoimiin.



Varoltuksen antaminen

« Varoituksen tulee perustua tosiasiallisiin tapahtumiin. Siina on
kuvattava selkeéasti ja yksityiskohtaisesti moitittava menettely,
yleisluontoinen moittiminen ei riita. Kirjattava on

o konkreettinen kuvaus tyontekijan sopimuksenvastaisesta
kayttaytymisesta

o selvitys niista velvollisuuksista, joita tyontekija on rikkonut

o selkea vaatimus kayttaytymisesta tulevaisuudessa sovittujen saantojen
mukaisesti

o Yksiselitteinen ilmoitus toistuvan, samankaltaisen moitittavan
kayttaytymisen seurauksista.

« Laissa el ole saadetty varoitusten maarasta eika niiden
voimassaolosta mitaan. Vaikka laki ei sitd edellyta, kaytannossa on
usein tarpeen antaa useampia varoituksia ennen irtisanomista.
TyOnantajan soveltaman varoituskaytannon tulee olla
johdonmukainen ja tasapuolinen. Laissa ei ole saadetty varoituksen
voimassaoloaikaa. Kaytanndssa varoitus on voimassa sita
kauemmin, mita vakavammasta rikkomuksesta on kysymys.



Varoltuksen antaminen

Antamalla varoituksen tyonantaja menettaa oikeuden vedota
rikkomukseen paattamisperusteena myohemmin, ellei tydntekija
syyllisty saman tyyppiseen rikkomukseen sen jalkeen.

Varoituksen asianmukaisuus tutkitaan vasta palvelussuhdetta
paatettaessa. Tata ennen tyodntekijalla ei ole oikeuskaytannossa
katsottu olevan oikeussuojan tarvetta tutkituttaa varoituksen aihetta.
Varoitus on tyonjohdollinen toimenpide eika sen antamiseen voi
vaatia muutosta.

Varoitus ja sen antaminen eivat ole salassa pidettavia.

Palvelussuhde voidaan paattaa ilman varoitusmenettelya, jos
tyontekijan rikkomus on niin vakava, etta tyonantajalta ei voida
kohtuudella edellyttda tydsuhteen jatkamista.



TyOsuhteen Irtisanomisperusteet

« TyOsuhteen irtisanomista koskevat sdanndkset ovat
tyb6sopimuslaissa.

« TyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta.

« TyoOntekijasta johtuvanatai hanen henkil6dnsa liittyvana asiallisena
ja painavana irtisanomisperusteenavoidaan pitaa tyosopimuksesta
tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten
tydntekijan henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten olennaista
muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enaa kykene selviytymaan
tydtehtavistaan.

« Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon
tybnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.



TyOsuhteen Irtisanomisperusteet

Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida
pitad ainakaan

« tyOntekij@n sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei
hanen tyokykynsa ole naiden vuoksi vahentynyt
olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, etta tyonantajalta el
voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista

 tyontekij@n osallistumista tyoehtosopimuslain mukaiseen
tai tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan
tyoOtaistelutoimenpiteeseen

 tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteita
tal hanen osallistumistaan yhteiskunnalliseen tal
yhdistystoimintaan

 turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin
oikeusturvakeinoihin.



Virkasuhteen irtisanomisperusteet

* Virkasuhteen irtisanomista koskevat saannokset ovat
kirkkolaissa.

« TyOnantaja el saa irtisanoa virkasuhdetta viranhaltijasta
johtuvasta syysta ilman asiallista ja painavaa syyta.
Tallaisena syyna irtisanomiselle voidaan pitaa
virkasuhteeseen liittyvien velvoitteiden vakavaa
rikkomista seka sellaisten viranhaltijan henkil6on
liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista,
joiden vuoksi viranhaltija el enaa kykene selviytymaan
tehtavistaan.

« Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava
huomioon tyonantajan ja viranhaltijan olosuhteet
kokonaisuudessaan.



Virkasuhteen irtisanomisperusteet

Edella tarkoitettu syy ei ole ainakaan:

1) viranhaltijan sairaus, vamma tai tapaturma, ellei
viranhaltijan tyokyky ole naiden vuoksi vahentynyt
olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, etta tyonantajalta ei
voida kohtuudella edellyttaa virkasuhteen jatkamista,

2) osallistuminen viranhaltijayhdistyksen paatoksen
perusteella yhdistyksen toimeenpanemaan
tyOtaistelutoimenpiteeseen,;

3) viranhaltijan poliittinen, uskonnollinen tai muu mielipide
tai osallistuminen yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautuminen viranhaltijan kaytettavissa oleviin
oikeusturvakeinoihin.



Esimerkkeja irtisanomisperusteista

« luvaton poissaolo, myohastely, lilan aikainen tydsta lahteminen

o tehtava kokonaisarvio: yleensa perusteena tydsuhteen paattamiselle voi
olla useita lyhyempia luvattomia poissaoloja tai yksi pitka, esim.
oikeuskaytannossa yhden paivan luvattoman poissaolon ei katsottu
olevan peruste irtisanomiselle

o seurakunnan sisainen kaytanto vaikuttaa arviointiin

* huolimattomuus ja laiminlydnnit
o oltava jatkuvaa ja luonteeltaan olennaista
o riippuu paljon tehtavasta

« ammattitaidottomuus

o Kkyvyssa suoriutua tydssa on oltava merkittava ero muihin tydntekijoihin
nahden

o VoI olla yhteistyokyvyn puutettatai alkkaansaamattomuutta

o jos tdhan vedotaan, on kyettava selittamaan, miksei puututtu
rekrytoitaessa tai koeaikana

o tyBnantajan on naytettava toteen, esim. puutteellinen tyosuoritus tai
virheet



Esimerkkeja irtisanomisperusteista

« ohjeiden vastainen menettely

o tyBnantajan toimivaltansa puitteissa antamien, tydn suorittamista
koskevien maaraysten noudattamatta jattaminen

o olennaisuutensaja tahallisuutensavuoksi muodostaa helpommin
paattamisperusteen kuin huolimattomuus

« tyoOsta kieltaytyminen
o olkeuttaa totaalisena purkamaan palvelussuhteen valittdmasti
o kaytannossa tilanteet ovat monimutkaisempia

e paihteiden kaytto

o lahtdékohtana on, etta paihtyneena esiintyminen tai paihdyttavien
aineiden luvaton kaytto tyopaikalla antaa oikeuden paattaa
palvelussuhde

kokonaisharkinta, rippuu tehtavasta

jos on kaytdssa hoitoonohjausjarjestelma, sita kaytetaan yleensa
ensisijaisesti



Esimerkkeja irtisanomisperusteista

e sairaus

o tyOkywvyn olennainen ja pysyva vaheneminen (oikeuskaytanndssa rajana
yksi vuosi)

o toistuvat sairaudet ja poissaolot
o tyontekija ei kykene suoriutumaan olennaisesta osasta tehtaviaan

* rikollinen toiminta
o tyOnantajaan kohdistuessa on yleensa paattamisperuste

o ulkopuoliseen tahoon kohdistunut, ty6tehtavien suorittamiseen liittyva
rikos on yleensa paattamisperuste

o muun rikoksen merkitys riippuu rikoksen luonteesta seka tyontekijan
asemasta ja tehtavista

 kilpaileva toiminta

o esim. tyonantajan haitaksi ulkopuolelle annetut tiedot, liikke- ja
ammattisalaisuudet

o lIrtisanomisperusteiden toteennayttaminen on usein kaytannossa
ongelmallista.



Irtisanomisperusteen
toteennayttaminen

Vaikka peruste olisi paivittaista tydelamaa ajatellen selkeasti
olemassa, se voi olla erittain vaikeaa todistaa.

Jos ongelmia ilmenee, tyonantajan on viisasta alkaa koota nayttéa
niiden olemassaolosta hyvin varhaisessa vaiheessa. Tallaista voivat
olla esimerkiksi todisteellisesti annetut huomautukset ja varoitukset
tai asiaan liittyvat kirjeenvaihdot ja asiakirjat.

Irtisanomisen laillisten perusteiden riittavyyden arviointi on
kokonaisharkintaa.



Kuuleminen ennen irtisanomista

« Ennen kuin ty6énantaja irtisanoo tai purkaa virkasuhteen tai
tyosopimuksen henkildon liittyvista syista, viranhaltijalle tai
tyontekijalle on varattava tilaisuus tulla kuulluksi naista syista.

 Irtisanottavalle on ilmoitettava kuulemisen tarkoitus ja selityksen
antamiselle varattu maaraaika. Iimoitus on syyta tehda
todisteellisesti. Kuultavalle on toimitettava mahdolliset kuulemisen
kohteena olevat asiakirjat alkuperaisina tai jaljenndksina taikka
varattava muutoin tilaisuus tutustuaniihin.

« Kuuleminen voi olla suullista tai kirjallista.

« Kuulemisessaon oikeus kayttaa avustajaa. Tasta on tiedotettava
kuultavalle.

 Suullisesta kuulemistilaisuudesta on valttamatonta laatia muistio.



Maaraaikainen tyosopimus

« Maaraaikainen tyosopimus paattyy maaraajan
paattyessa tal sovitun tyon valmistuessa. Sita el
paasaantoisesti vol irtisanoa, ellei tydsopimukseen ole
sisallytetty irtisanomisehtoa (sekamuotoinen

tyosopimus).

* QOikeus purkaa maaraaikainen tyosopimus voi syntya
toisen osapuolen vakavan rikkomuksen tai laiminlyonnin
VUOKSI.

 Viitta vuotta pidemmaksi maaraajaksi tehty tydosopimus
voidaan irtisanoa kuten toistaiseksi voimassa oleva
tyGsopimus.



Palvelussuhteen purkaminen

Virka- ja tyosuhteen voi purkaa, kun henkiloon liittyva
Syy on erittain painava.

Painavana syyna voidaan pitaa laista tai maarayksista
johtuvien, palvelussuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontia,
etta tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa

palvelussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista
alkaa.

Tyontekijallakin on oltava selkea peruste tyosuhteensa
purkamiselle, toisin kuin irtisanoutumiselle.

Purkaminen on suoritettava 14 paivan kuluessa siita, kun
on saatu tieto purkamisperusteesta.



Koealkapurku

Virka- ja tyosuhde voidaan purkaa koealkana molemmin
puolin ilman laissa s&adettyja irtisanomisperusteita.

Koeajalla puretun tyosuhteen paattamisperusteeksi
voidaan ilmoittaa vain koeaika.

Purkamiselle on kuitenkin oltava jokin todellinen peruste,
joka liittyy tyosuoritukseen tai tyoyhteisgssa toimimiseen.

Kaytdnngdssa yleensa on kysymys siita, etta tyontekijan
tyOsuoritus el vastaa tyOnantajan asettamia vaatimuksia.

TyOnantajan kannattaa tarvittaessa kayttaa
mahdollisuutta koeaikapurkuun. Koeajan jalkeen kynnys
palvelussuhteen paattamiseen tyonantajan aloitteesta
nousee korkeaksi.



Koealkapurku

Palvelussuhdetta el saa paattaa koeaikanakaan
* Syrjivin perustein
o ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus,
mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta,
perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen

suuntautuminen tai muu naiden kaltainen henkil6on liittyva
SYY, jOS ne eivat vaikuta tyotehtavien hoitamiseen.

« Jos henkilo el kykene edella mainittujenjohdosta
hoitamaan asianmukaisesti tyotehtaviaan, ne voivat olla
asiallinen peruste.

« koeajan tarkoitukseen nahden epéaasiallisella
perusteella, esim. terveyteen kohdistuvat aiheettomat
epailykset tal raskaus



Palvelussuhteen paattamisen
ritauttaminen

¢ Jos virkasuhteen paattaminen riitautetaan, hallinto-
oikeus tai korkein hallinto-oikeus voi katsoessaan
paattamisen perusteettomaksi (laillinen
Irtisanomiskynnys ei ylity) tai paattamismenettelyn
virneelliseksi kumota hallintopdatoksen ja palauttaa
virkasuhteen voimaan.

*» Jos tyosopimussuhteen paattaminen riitautetaan,
kargjaoikeus voi katsoessaan paattamisen
perusteettomaksi tai paattamismenettelyn virheelliseksi
tuomita tyonantajan maksamaan rahallisen korvauksen.
Oikeus el voi palauttaa tyosuhdetta voimaan.



Erosopimus

Jos viranhaltijan tai tyontekijan tyosuorituksessa tali
yhteistyokyvyissa on vakavia ongelmia, mutta tydnantaja
arviol, etteli irtisanomiselle valttamatta ole riittavia
perusteita, mahdollista on neuvotella erosopimuksesta.

Tama tarkoittaa virkasuhteisen osalta, etta tyonantaja
maksaa viranhaltijalle rahallisen korvauksen siita, etta
tama irtisanoutuu virastaan.

TyOosopimussuhteisen osalta sovitaan tyosopimuksen
paattymisesta, josta vastineeksi tybnantaja maksaa
korvauksen.

Erosopimukseen kannattaa kirjata, etta

o kummallakaan osapuolella el ole sopimuksen
allekirjoittamisen ja siina sovitun tayttamisen jalkeen
vaatimuksia toisiaan kohtaan

o kumpikin pidattaytyy kommentoimasta asiaa julkisesti.



